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Señores miembros del Jurado, presento la tesis titulada: Clima organizacional y 
Satisfacción laboral en los docentes de la I.E.P Lumbreras Puente Piedra - 2018 
para la obtención del grado académico de Maestro en Educación, cuyo objetivo 
general fue Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa privada Lumbreras 
Puente Piedra – 2018. 
 
 La presente tesis se encuentra dividida en ocho capítulos. El primero, de 
tipo introductorio se aborda los antecedentes, la justificación, la realidad 
problemática, las teorías relacionadas a la temática, la formulación del problema, 
el problema general y los problemas específicos, la justificación, las hipótesis y los 
objetivos. El segundo, de tipo metodológico, trata sobre el diseño de la 
investigación, el tipo de estudio, el enfoque y su enfoque, se describen las 
variables, la población, muestra y técnicas de recolección de datos. En el tercero 
versa sobre los resultados obtenidos. Y finalmente, en los capítulos siguientes se 
consideran la discusión, conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos. 
 Los resultados de la investigación se refieren al clima organizacional y la 
satisfacción laboral en la I.E.P Lumbreras. Asimismo, se pudo demostrar la 
relación que existe entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral.   
 Por todo ello, estimados miembros del jurado, se espera que esta 
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La presente investigación titulada “Clima organizacional y Satisfacción laboral en 
los docentes de la I.E.P Lumbreras Puente Piedra - 2018”, se llevó a cabo en el 
mes de diciembre del 2018; el objetivo general Determinar la relación que existe 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los docentes de la 
institución educativa privada Lumbreras Puente Piedra - 2018.La población 
accesible que participó estuvo conformada por 80 docentes de la institución 
educativa. Se tomó como parámetro de medición los niveles bajo, medio y alto 
para las variables Clima organizacional y Satisfacción laboral. 
 
La metodología utilizada de investigación fue básica, dado que se 
desarrolla con el fin de obtener conocimientos nuevos en un preciso campo 
científico, no experimental, transversal, descriptivo, correlacional de enfoque 
cuantitativo, se evaluaron a 80 profesionales de la educación. La técnica que se 
utilizó es la encuesta y los instrumentos de recolección fueron dos cuestionarios el 
cuestionario de Litwin y Stringer y la escala de valoración de satisfacción laboral 
de Sonia Palma, Para la validez de los instrumentos se utilizó el juicio de expertos 
y para la confiabilidad de cada instrumento se utilizó el alfa de Cronbach 
lográndose una confiabilidad de 0,869 para el clima organizacional y de 0,810 
para la satisfacción laboral.  Los resultados conseguidos a través del programa 
estadístico SPSS muestran un nivel alto de 90%, un nivel medio 10% del Clima 
organizacional, en lo que refiere a la segunda variable de Satisfacción laboral 
muestra un nivel alto de 13,8%, mientras que el nivel medio está representado por 
el 86,3%. Los resultados estadísticos nos indicaron que existe un coeficiente de 
correlación positiva de Rho de Spearman 0.472** con un nivel de significancia de 
0.000, donde p<0.05, por lo que rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la 
hipótesis general.  
  











The present research entitled "Organizational climate and job satisfaction in 
teachers of the i.e. P Lumbreras Bridge Piedra-2018", was held in the month of 
December 2018; The general objective is to determine the relationship between 
the Organizational climate and the work satisfaction of the teachers of the private 
educational institution Lumbreras Puente Piedra-2018.La accessible population 
that participated was formed by 80 teachers of the educational institution. It was 
taken as a measurement parameter low, medium and high levels for the variables 
organizational climate and job satisfaction. The methodology used for research 
was basic, since it is developed in order to obtain new knowledge in a precise 
scientific field, not experimental, transversal, descriptive, correlational quantitative 
approach, were evaluated to 80 Education professionals. The technique that was 
used is the survey and the instruments of collection were two questionnaires the 
questionnaire of the twin and Stringer and the scale of valuation of work 
satisfaction of Sonia Palma, for the validity of the instruments was used the trial of 
experts and For the reliability of each instrument was used the alpha of Cronbach 
achieving a reliability of 0.869 for the organizational climate and 0.810 for job 
satisfaction. The results achieved through the statistical program SPSS show a 
high level of 90%, an average level 10% of the organizational climate, in terms of 
the second job satisfaction variable shows a high level of 13.8%, while the 
average level is represented by 86.3%. The statistical results showed that there is 
a correlation coefficient of Rho of Spearman 0472 * * With a significance level of 















































1.1 Realidad problemática 
 
El siglo XXI nos trae como reto fundamental y primordial la gestión del talento 
humano en las instituciones ya que constituyen un elemento fundamental para las 
mismas. 
 
Cabe destacar la importancia del clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los centros educativos porque es el espacio donde  interactúan los 
seres humanos tan diversos entre sí , es importante el ambiente donde se 
desenvuelve el docente .En las organizaciones educativas es fundamental el 
clima organizacional ya que de ella depende, como afirman muchos autores ,el 
vínculo que establezca el docente  con la institución donde labora , siendo  
fundamental analizar los factores que influyen en  el desempeño del docente. 
 
Brunet ( 1999) define el clima institucional como aquel espacio donde el  
ser humano desarrolla el trabajo en sus quehaceres diarios ,relacionándose con el 
saber desenvolverse dentro del cargo directivo de una organización, con el 
comportamiento de las personas , su manera de desenvolverse en el trabajo y 
relacionarse en el mismo ,su  relación con la empresa, con los recursos 
materiales que  utiliza y con la propia las actividades que realizan los  
colaboradores.  
 
 Litwin y Stringer (1968) definen el clima organizacional como la suma de 
atributos los cuales se mantienen en un tiempo determinado de forma estable en 
una organización, que es vivida por las personas que forman parte de ella y tienen 
influencia en ellos. Es muy importante que en toda organización los colaboradores 
sientan que el clima organizacional es favorable porque incidirá en la 
productividad. 
 
Según investigaciones en el campo educativo se considera de suma 
importancia el clima organizacional porque incide en la buena gestión en una 
institución educativa logrando alcanzar los estándares de calidad que se propone 







sus miembros los cuales deben ser dentro de un marco de respeto y tolerancia el 
cual influye en el clima de la organización. 
 
En relación a la satisfacción laboral , en los inicios del presente siglo ,hay 
que tener en cuenta a los seres humanos quienes buscan siempre su satisfacción 
de sus necesidades básicas y alcanzar su bienestar social e individual , en este 
contexto hay que entender como las personas logran alcanzar su satisfacción 
laboral y que factores causan que los trabajadores no se encuentren satisfechos , 
en nuestra investigación se va abordar el clima organizacional y la satisfacción de 
los profesores en el ámbito donde desarrollan sus tareas siendo de vital 
importancia  la investigación en este campo. 
 
El tener pleno conocimiento del clima organizacional en una organización 
nos permite tomar acciones de cómo se deben mejorar los procesos en búsqueda 
de una gestión de calidad, en las escuelas es primordial que el recurso humano 
con el que se cuenta los docentes perciban que su institución cuente con un buen 
clima organizacional y les permite desarrollar sus actividades y sentir una 
satisfacción laboral en su entorno. A través de distintas investigaciones y estudios 
sobre el clima organizacional y la satisfacción laboral están interrelacionadas 
entre sí, puesto que el desempeño del docente tendrá un nivel más óptimo 
cuando el clima organizacional cubre las expectativas del docente lo cual influye 
en un nivel mayor en cuanto a motivación laboral y rendimiento laboral se refiere 
mejorando así la comunicación, el entendimiento y el aprendizaje organizacional, 
la realidad en el mundo de hoy se considera que el clima organizacional en las 
entidades educativas es motivo de investigación puesto que ellas influyen en el 
rendimiento de los docentes y por el ende en el nivel de aprendizaje de los 
estudiantes , así tenemos que en la actualidad muchas instituciones educativas 
buscan alcanzar la calidad educativa a través del proceso de acreditación 
pudiendo ser ellas nacionales e internacionales y uno de los estándares que se 
valora es el clima organizacional y la satisfacción laboral porque ello va redundar 













Montoya y otros (2017). Realizó una investigación sobre “Satisfacción Laboral y 
su relación con el clima organizacional en funcionarios de una universidad estatal 
chilena. Ciencia & trabajo, 19(58), 7-13.”  La finalidad es encontrar el nexo 
existente entre la satisfacción laboral y el clima organizacional del personal 
docente y administrativo en la universidad, dicho estudio fue cuantitativo, 
correlacional, se aplicó cuestionarios a 166 docentes aplicándose el cuestionario 
Satisfacción Laboral S20/23, obteniéndose como resultado que un 95% del 
personal docente y el 90,6% del personal administrativo se encuentran 
satisfechos, así mismo el 80% y 72,7% de los mismos manifiestan que hay un 
clima organizacional adecuado ,llegándose a establecer  que el clima 
organizacional tiene correspondencia con la satisfacción laboral ,cuando los 
colaboradores perciben un alto clima organizacional percibirán también una mayor 
grado de satisfacción laboral. 
 
Pupo, Velázquez y Tamayo (2017) Realizó una investigación sobre 
“Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en empresas 
holguineras. Ciencias Holguín, 23(4), 71-83.”Cuyo objetivo fue determinar la 
relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores 
de dos empresas de la región de holguinera, la investigación realizada es 
correlacionar cuantitativa, se contó con una muestra poblacional de 41 
trabajadores de ambas empresas, los instrumentos para medir el clima 
organizacional y la satisfacción laboral mediante el coeficiente Alfa de Cronbach 
de 0,920 y y de 0,941 lo que indica que los instrumentos utilizados fueron fiables, 
obteniéndose como resultado que existe una relación estrecha entre el clima  
clima organizacional y la satisfacción laboral en las empresas estudiadas, 
encontrándose ambos en un estado satisfactorio determinándose que la 
existencia de un clima organizacional se relaciona a un grado de satisfacción 








González (2017). Realizó una investigación sobre la “Relación del Clima 
Organizacional en el Bienestar Laboral en una Corporación de 
Telecomunicaciones en el Ecuador. Revista Científica Ciencia y tecnología, 2(8).” 
El objetivo es encontrar la concordancia entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral. 
 
Para poder confirmar las hipótesis planteadas se aplicó una encuesta que 
permita evaluar el clima organizacional además del bienestar laboral con una 
duración de 50 minutos, se tabularon los resultados, se utilizó sistemas 
estadísticos para comprobar las hipótesis planteadas en dicha investigación. 
Obteniéndose como resultados que un clima organizacional adecuado tiene 
estrecha relación con el bienestar laboral relacionándose fuertemente con las 
expectativas laborales a su vez un adecuado clima organizacional contribuye a 
una mejora en el bienestar laboral. 
 
Vaca y Quintero (2015). Realizó una investigación sobre “El clima 
organizacional y la satisfacción laboral: un análisis cuantitativo riguroso de su 
relación. AD-minister, (26), 5-15.”cuyo objetivo es analizar cuál es la relación 
directa que existe  entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, dicha 
investigación es cuantitativa rigurosa se realizaron análisis de los componentes  
de dichas variables  para mejorar la gestión del recurso humano , estableciéndose 
como conclusión  que las variables están estrechamente vinculados sirviendo de 
base para el diseño de estrategias que hagan posible  una mejora de la gestión 
del recurso humano. 
 
Cárdenas, Díaz y Puente (2015) Realizó una investigación sobre “Relación 
del clima organizacional y la satisfacción laboral en una pequeña empresa 
familiar. Revista Internacional Administración & Finanzas, 8(1).C cuyo objetivo fue 
determinar    la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 
los trabajadores del campo administrativo y operacional de una Pequeña Empresa 
Familiar de la industrial metal–mecánica ubicada en Monclova, Coahuila , cuya 
muestra fue de 20 trabajadores aplicándose un cuestionario tipo   Likert, para 







cuestionario que tuvieron un total de 40 preguntas, el  alpha de Cronbach para la 
escala de satisfacción laboral y de clima organizacional dio como resultado  0.89 y 
0.851 respectivamente. El diseño de la investigación es de campo, transversal, 
cuantitativa y cualitativa de tipo descriptivo obteniéndose como resultado que 
existe una relación directa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
 
1.2.2 Nacionales   
 
A & Cox (2017). Realizó la investigación sobre “Relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral del personal docente del nivel secundaria 
de la institución educativa “Bartolome herrera”–2014”.Cuyo objetivo es precisar la 
relación entre el clima organizacional y la satisfacción laborar en los docentes de 
la institución educativa ,la investigación realizada es descriptiva, correlacional y su 
diseño no experimental , se aplico a una muestra de 39 docentes ,concluyendo 
que el clima organizacional esta estrechamente relacionada con la satisfacción 
laboral. 
 
 Ricse (2018). Realizó la investigación “Clima institucional y satisfacción 
laboral en los docentes de la institución educativa Santa Rosa de Trujillo. Año 
2017”. Cuyo objetivo es determinar que existe entre clima institucional y 
satisfacción laboral una estrecha relación, la investigación realizada es 
correlacional, en una muestra de 85 docentes se aplicó para el recojo de 
información cuestionarios los cuales tenían un total de 30 preguntas para recoger 
información sobre el clima institucional y 27 preguntas para recoger información 
sobre la satisfacción laboral. 
 
Se concluye en dicha investigación que el clima institucional está 
relacionado de manera muy estrecha con la satisfacción laboral.  
 
Velásquez (2018). realizó la investigación “Clima organizacional y 
satisfacción laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 
Tecnológica de Lima Sur.” Cuyo objetivo es determinar si entre el clima 







realizada fue transversal, cuyo diseño realizado fue no experimental, teniendo un 
enfoque cuantitativo y siendo a su vez descriptivo. Teniendo como muestra una 
población de 135 colaboradores, se empleó la técnica de la encuesta 
concluyéndose la existencia de una relación que existe entre el clima institucional 
y la satisfacción laboral del personal administrativo de la institución en mención. 
 
Tenazoa y Rivera (2015). Realizó la investigación “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la 
Amazonía Peruana, periodo 2013”. Cuyo objetivo es verificar los efectos del clima 
institucional y la satisfacción laboral en la gestión de las organizaciones, 
realizándose una investigación correlacional descriptiva, en la investigación se 
aplicaron cuestionarios a los trabajadores de la institución sobre el clima 
institucional y la satisfacción laboral, aplicándose a 170 personas que laboran en 
el instituto, concluyéndose que el clima organizacional cuando es adecuado tiene 
una gran influencia en la satisfacción laboral contribuyendo de esta manera a la 
gestión y elevando el desempeño del personal .  
 
Sánchez, Belezan, Cedano, y Edgar (2015). Realizó la investigación “Clima 
institucional en las Instituciones Educativas de educación básica de la unidad de 
gestión educativa local 04–Comas.” Cuyo objetivo es comprobar las diferencias 
existentes entre las instituciones educativas públicas y privadas. Dicha 
investigación realizada es comparativa, descriptiva utilizando el diseño no 
experimental. Teniendo como muestra de 135 docentes, contando con 69 
docentes de instituciones públicas y 66 docentes de instituciones privadas, se 
utilizaron instrumentos tales como cuestionario para medir el clima institucional, 
teniendo como conclusión que existen marcadas diferencias en el clima 
institucional entre las instituciones educativas de públicas y privadas.  
 
Vargas (2015). Realizo la investigación “Influencia de la satisfacción laboral 
en el clima organizacional en la IE Sara Antonieta Bullón, Lambayeque.” Cuyo 
objetivo es verificar como la satisfacción laboral influye en el clima organizacional, 
la investigación realizada es correlacional descriptiva, se utilizó como 







Likert que mide el clima institucional ,se trabajó con un total de 87 colaboradores 
,teniendo como conclusión que la satisfacción laboral influye en el clima 
institucional. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema  
 
1.3.1 Clima organizacional 
 
Clima organizacional  
Según Litwin y Stringer (1968) Conceptualizan el clima organizacional como las 
percepciones que tienen las personas que laboran en una organización y la 
opinión que tienen sobre las mismas que se han formado a través del tiempo que 
tienen en ella sobre la autonomía, estructura, recompensas, consideración, 
cordialidad y apoyo. 
 
Chiavenato (2017) Refiere que la definición de clima organizacional surgió 
como consecuencia de la definición de la motivación comprendiéndose que el 
clima organizacional es un aspecto importante en los lazos que se dan entre los 
colaboradores y las organizaciones donde se desempeñan. Los seres humanos 
se encuentran en un proceso de adaptación de forma permanente donde tienen 
que adaptarse a diversas necesidades y mantener su equilibrio personal. El autor 
hace referencia a los requerimientos de la sociedad de aprecio y autorrealización, 
el autor también sostiene que al estar el clima organizacional ligado a la definición 
de la motivación cuando esta es elevada el clima organizacional es elevado y por 
lo tanto en la organización se percibe un clima adecuado. Por tal razón se define 
al Clima organizacional como la eficiencia y eficacia o el conjunto de propiedades 
ambientales distinguidas o experimentadas por los colaboradores de la 
organización, los cuales repercuten en la conducta de los que forman parte de la 
organización. 
 
Álvarez (2006) conceptualiza el clima organizacional como el resultado y la 







está influenciada por su cultura, valores, actitudes, creencias y cosmovisión, así 
como el entorno donde se desenvuelve.  
Forehand y Gilmer (citado por Caraveo, 2004) Define al clima 
organizacional como el cúmulo de particularidades que se mantienen 
permanentemente en una organización y a su vez la describen, la distinguen 
según sus atributos individuales vinculándose con la percepción de los valores, 
actitudes y apreciaciones de los colaboradores llegando a considerar su grado de 
satisfacción.  
 
Moran y Volkwein( citado por Santana y Cabrera 2007 p 299 ) consideran 
que el clima organizacional está compuesta por cuatro perspectivas el cultural 
,perceptual , estructural e interactiva y  según menciona el enfoque estructural de 
una organización se encuentra influenciado por características de la estructura , a 
su vez la perspectiva perceptual es la percepción de la persona , en cambio la 
interactiva se refiere a la relaciones interpersonales  de los individuos dentro de la 
organización ,concluye que la perspectiva cultural tiene que ver con la cultura de 
la organización comprendiéndose por cultura como el conjunto de valores 
,creencias y cosmovisión de la organización . 
 
 Méndez (citado por García ,2009) Menciona que el clima organizacional es 
el proceso de interacción social entre las personas, los cuales se encuentran 
influenciados por su cultura conformada por sus valores, actitudes y creencias y el 
ambiente donde se desenvuelven y se manifiestan aspectos formales e informales 
en los que las personas interactúan y se relacionan de tal manera que la 
percepción que tienen de la organización influye en la actitud y el 
desenvolvimiento de los mismos como. 
 
Goncalves (citado por García ,2009) Define que el clima organizacional 
está determinado por los factores y estructuras de una organización los cuales 
determinan el clima que se encuentra en relación con las percepciones de los 
individuos, el cual induce a conductas definidas las cuales influyen en la 
organización y en su clima. García (2009) define el clima organizacional como la 







métodos, la interrelación entre los individuos y el espacio, los cuales influyen en 
las relaciones y comportamientos de los colaboradores pudiendo ser positivo o 
negativo teniendo gran influencia en el trabajo de los colaboradores y en la 
organización.  
 
García y Zapata (2009) A la suma de habilidades, particularidades o 
características en un espacio laboral las conceptualiza como clima organizacional. 
las cuales son distinguidas, visualizadas o ejecutadas por los colaboradores 
quienes forman parte de la institución y que influye en la conducta de los mismos. 
 
Toro (citado por Ucros ,2017) define el clima organizacional como aquella 
apreciación en común que a su vez es compartida por un grupo donde aquellos 
aspectos sociales se convierten en fuente en satisfacciones permanentes 
generándose un crecimiento personal donde se logra un aprendizaje que 
contribuye a ser tolerantes a cooperar y respetar las diferencias. 
 
Características del clima organizacional  
Es vital mencionar que el clima organizacional tiene una serie de características 
entre las cuales encontramos las siguientes  
 
El clima organizacional es el conjunto de propiedades que posee un 
espacio donde se desenvuelven los miembros de la organización pudiendo ser 
estas externas o internas. 
 
El clima organizacional genera en los individuos que forman parte del 
sistema una modificación en las actitudes pudiendo ser ocasionadas por varias 
razones pudiendo ser estas el despido de personal, el bajo sueldo de los 
trabajadores, políticas remunerativas no justas, etc. 
 
Hay una relación directa con la motivación con la que cuentan las personas 








Las características que presenta una organización suele mantenerse en el 
tiempo, es por eso que se puede observar la diferencia entre una organización y 
otra.  
El clima organizacional forma un sistema interdependiente que se 
encuentran en continuo cambio y que muestran un gran dinamismo. 
 
Tipos de climas organizacionales 
A continuación, la propuesta de Lickert 1999, nos menciona sobre el tema dos 
clases de climas organizacionales los cuales son el clima de la clase arbitraria y 
colaborativo - cooperativo  
 
Clima de la clase arbitraria: Encontramos dentro de este estilo explotador y 
el paternalista el primero la plana jerárquica no tiene la seguridad de que sus 
colaboradores van a tener un desempeño óptimo. se percibe la falta de confianza 
en las personas que laboran en la organización, la interacción en la organización 
es inexistente y las decisiones únicamente son tomadas por los jefes a su vez en 
el estilo paternalista se logra observar que existe confianza entre los directivos y 
los subordinados llegándose a utilizar recompensas y castigos como política de la 
organización para la motivación del personal utilizándose mecanismos de control 
,este estilo juega con las necesidades de los colaboradores generando al 
sensación de que el ambiente de trabajo es estable y bien estructurado. 
 
Clima de la clase colaborativa: el clima de la clase colaborativa presenta a 
su vez dos tipos: 
 
El consultivo se caracteriza por que los directivos de la organización 
otorgan ciertas prerrogativas a sus colaboradores brindando así cierta confianza 
en la toma de algunas decisiones, la cual promueve un clima dinámico y de 
dirección funcional en base a las metas trazadas. 
 
La clase de clima en grupo se basa en la confianza plena por parte de los 
directivos hacia sus colaboradores lográndose trabajar por objetivos basados en 







mayores vínculos amicales promoviendo así en mayor medida responsabilidades 
compartidas. 
 
Importancia del clima organizacional  
La trascendencia del clima organizacional en una organización es la influencia 
que radica en los procesos realizados en dicha organización, el comportamiento 
de los trabajadores y su percepción inciden en los procesos, en la toma de 
decisiones, en la solución de los conflictos que se presentan dentro de ella, en 
saber gestionar los mismos, en la eficacia y eficiencia de la productividad de la 
organización, así como también en los indicadores de calidad. 
 
Conocer el clima de la organización permite tomar acciones y medidas 
pertinentes a nivel de la organización dentro de sus estructuras para mejorar el 
clima de la misma organización. 
 
El estudio realizado sobre el clima organizacional permite conocer si los 
colaboradores que integran la organización se encuentran satisfechos o 
insatisfechos. A sí mismo el conocimiento del clima nos permite saber cómo los 
trabajadores se sienten si consideran la organización parte de ellos, porque ello 
influye en su trabajo día a día. 
 
Es importante que los elementos que forman parte del clima organizacional 
seas los adecuados para tener un mejor clima. Tenemos que tener en cuenta: 
 
El ambiente donde se desenvuelve el trabajador: Es de suma de 
importancia para que los colaboradores se sientan a gusto y desempeñen el 
trabajo en un medio agradable y cómodo manteniéndolos de esta manera 
motivados. 
El trato con los trabajadores: las relaciones que se entablen en la 
organización deben estar basadas en el respeto y en buenas relaciones entre sus 








La Convivencia adecuada entre los colaboradores que forman parte de la 
organización: Es vital que en la organización exista una buena relación entre las 
personas que laboran en la organización, se deben sentir motivados para realizar 
un buen trabajo, el trabajo colaborativo es de vital importancia y no los 
individualismos. 
 
Adecuada relación con proveedores y clientes: en toda organización es 
fundamental tener una adecuada comunicación y relación entre los proveedores y 
los clientes ya que la percepción de los clientes nos va permitir mejorar los 
procesos en búsqueda de la calidad. 
 
Teorías  
Según Litwin y Stringer (1968) Conceptualizan el clima organizacional como las 
percepciones que tienen las personas que laboran en una organización y la 
opinión que tienen sobre las mismas que se han formado a través del tiempo que 
tienen en ella sobre la autonomía, estructura, recompensas, consideración, 
cordialidad y apoyo. 
 
Para dichos autores es posible medir o describir el clima organizacional 
utilizando una medición de tipo perceptual la cual hace posible describir dicho 
clima organizacional según la percepción subjetiva de los miembros, en eso se 
basa su teoría. Existen situaciones en las cuales los miembros de la organización 
no son conscientes del efecto que el clima organizacional tiene sobre ellos los 
cuales pueden sufrir cambios a través del tiempo con variaciones de niveles, 
asume también otros factores que influyen en la conducta del individuo como por 
ejemplo la historia, la tradición, el estilo de liderazgo, el ambiente donde se llevan 
a cabo sus actividades todos los factores mencionados influyen en el clima 
organizacional. 
 
Según Brunet (2004) El clima organizacional está influenciado por la 
escuela Gestalt y Funcionalista , hay que tener en cuenta que la primera tiene su 
base en la percepción que se tiene sobre la organización , de todos aquellos 







respondan frente a determinada situación que se presente en la organización , en 
cuanto a la segunda, el pensamiento y la conducta de una persona está 
influenciada en el espacio que los rodea y las diferencias individuales. 
 
Según Likert (citado por Brunet, 2004) En su teoría de sistemas plantea 
que la conducta de los colaboradores de una organización se debe al 
comportamiento de la administración y por las condiciones que perciben por parte 
de la organización. Determinando la importancia de la flexibilidad en las 
organizaciones y el estar pendiente de las inquietudes y aspiraciones de los 
colaboradores son determinantes en una organización. 
 
De acuerdo a las teorías anteriormente mencionadas la presente 
investigación tomará la teoría de Litwin y Stringer ya que es la mejor se acomoda 
a nuestra investigación y nos permitirá conocer el clima organizacional de la I.E.P 
Lumbreras de Puente Piedra. 
 
Dimensiones del clima organizacional  
Según Litwin y Stringer (1968) las dimensiones a tener en cuenta son las 
siguientes: 
 
Estructura: Se tiene en cuenta la apreciación que tienen los colaboradores de la 
institución sobre su estructura y funcionamiento. Es así que se toman en cuenta 
las reglas, procesos, trámites y otras limitaciones las que se ven enfrentados en el 
desarrollo de las labores del colaborador. Cuando hablamos de la estructura hay 
que comprender de cómo funcionan los procesos versus el ambiente donde los 
colaboradores cumplen sus funciones. 
 
Responsabilidad: Hace referencia a la percepción de todos los que son parte de la 
organización, sobre la autonomía que tienen para tomar decisiones que tienen 
que ver propiamente con su trabajo. Hay que tener en cuenta de que el 
colaborador no perciba que es constantemente supervisado, sino que tiene un 
acompañamiento en sus labores y que goza de autonomía para la realización de 







Recompensa: Hace referencia en que medida el colaborador siente que es 
recompensado por el trabajo que efectúan en la organización y que es tomado en 
cuenta y se incentiva su productividad logrando la eficiencia y eficacia del 
trabajador. Es por eso que es fundamental que toda organización haga prevalecer 
el premios e incentivos antes que el castigo, esto contribuye al mejoramiento y 
productividad de los colaboradores dentro de su organización. 
 
Riesgo: Entendido como aquellos desafíos que la organización se propone 
en un ambiente competitivo, teniendo en cuenta a su vez los propios objetivos que 
establece como organización. 
 
Calidez: Es la sensación que poseen los colaboradores sobre las 
relaciones que se establecen entre sus pares que son generadas dentro y fuera 
de la misma existiendo dentro de ella grupos formales e informales entendiéndose 
que los formales nacen de la estructura jerárquica y los informales de las 
relaciones de amistad que se generan dentro de la organización. 
 
Apoyo: Se refiere a la presencia de valores en la organización tales como 
ayuda solidaria entre el personal jerárquico y los empleados. los colaboradores de 
la organización perciben que en su institución cuentan con el apoyo de la plana 
jerárquica y de compañeros .La importancia radica en el apoyo entre todos los 
que forman parte de la organización. 
 
Normas: Se refiere a la apreciación de los colaboradores de la organización 
respecto a los patrones o estereotipos que establece la organización. 
 
Conflicto: Es el referido a los problemas que pueden estar ocurriendo en la 
organización y que se evitan con una fluida comunicación en todas las instancias 
de la organización. hay que priorizar que cuando se presente un conflicto hay que 
solucionarlo de manera inmediata evitando así que los conflictos que se 








Identidad: Es el sentir que tienen los colaboradores acerca de la 
pertenencia respecto a la empresa, el sentirse parte de ella y compartir sus 
objetivos y a la vez hacerlos suyos y compartir también los objetivos personales 
que se ha trazado. 
Satisfacción laboral 
Palma (1999), Considera la satisfacción laboral como la posición que tiene el 
colaborador respecto a sus labores, se tiene en cuenta también si la función que 
desempeña en la organización va acorde a su persona, sus expectativas e 
intereses.  
 
Robbins (1998) Conceptualiza la satisfacción laboral como la disposición 
que tiene un colaborador  hacia el trabajo que efectúan.es así que las 
organizaciones  donde los empleados tienen una alta satisfacción laboral tienen 
un mejor desempeño y una mejor disposición en su centro laboral , lo contrario 
sucede con quienes no se encuentran satisfechos ,es muy común escuchar en las 
organizaciones que se habla sobre las actitudes de los trabajadores en si se están 
refiriendo a la satisfacción laboral. En este contexto tendríamos que comprender 
que la actitud es el comportamiento habitual que muestra el trabajador en 
determinadas circunstancias, también podemos definirla como la disposición que 
muestra el trabajador en determinadas circunstancias que se presentan en la 
organización, a su vez podemos decir que las actitudes son declaraciones 
evaluativas pudiendo ser estas convenientes o negativas que se proyectan sobre 
bienes, miembros o también hechos. 
 
Gibson y otros (1996) considera la satisfacción como la predisposición que 
los trabajadores o colaboradores tienen acerca de sus funciones laborales dentro 
de la organización. Es vital la impresión que tienen los colaboradores sobre el 
entorno, la forma como se dirige la organización, los procesos, la satisfacción de 
pertenecer a la organización, condiciones laborales y los beneficios que obtiene el 
trabajador. considera fundamental cinco aspectos a tenerse en cuenta el salario, 
las tareas que desempeña el trabajador dentro de la organización, la oportunidad 








Locke (1976), Menciona que la satisfacción laboral es una condición que 
tiene que ver con las emociones positivas o agradables de las personas  sobre la 
experiencia laboral dentro de una organización donde labora. 
 
Davis y Newstrom ( 1999) ,Conceptualiza la satisfacción laboral como la 
suma de sentimiento convenientes e inconvenientes de los trabajadores o 
también llamados colaboradores frente a las labores que realizan en las 
organizaciones donde laboran ,en ellas influyen diversos factores los cuales 
tienen que ver con la tarea que desarrollan y los que también tienen que ver con 
el contexto donde desarrollan su trabajo. 
 
Importancia de la satisfacción laboral  
Según EAE Bussines School de Harvard considera de suma importancia la 
satisfacción laboral dentro de las organizaciones, encontrar un colaborador 
satisfecho mejora su productividad según muchas investigaciones , ya que según 
los estudios la satisfacción laboral se encuentra estrechamente relacionada con el 
compromiso y con la productividad , si aplicamos lo que afirma la revista de 
negocios en el sector educativo  para que los docentes sean más eficientes en 
sus labores deben estar satisfechos en las funciones y labores que realizan en la 
organización educativa. Es por eso que la satisfacción laboral depende de 
factores intrínsecos y extrínsecos, así mismo como las necesidades que tiene un 
docente. 
 
 Es así que el talento humano es sumamente importante para el progreso 
de una empresa sea el rubro que tenga.  
 
Teorías sobre la satisfacción laboral  
Según investigaciones realizadas la satisfacción laboral tiene su base en teorías 
tales como: 
 
Teorías de los dos factores 
Según Gamboa ( 2015) sostiene que la teoría de los dos factores tienen en 







independientes las unas de las otras ,encontramos los factores motivadores que 
se relacionan con asunto del trabajo siendo aquellos el logro , reconocimiento, 
progreso , trabajo , las posibilidades de desarrollo y la responsabilidad. 
También menciona los factores higiénicos que producen insatisfacción en el 
trabajo  y se relacionan con el entorno ,ocupándose de todos aquello que de 
manera externa producen influencia en la organización en este caso en la 
organización educativa en donde tendríamos que analizar las políticas que 
empela la organización , las relaciones interpersonales , el sueldo que percibe el 
trabajador ,la estabilidad en el trabajo , las condiciones del trabajador y la posición 
social que llega a tener el trabajador. 
 
Teoría de la jerarquía de Maslow 
Según Gamboa ( 2015) sostiene que el postulado de rangos de necesidades de 
Maslow considera que la persona en el interior de su ser  posee una jerarquía de 
cinco necesidades tales como la fisiológica ,seguridad , social ,estima y 
autorrealización , el ser humano busca por ello satisfacer sus necesidades 
básicas para posteriormente satisfacer las superiores . 
 
Teoría de la discrepancia 
Según Palma ( 2005) sostiene que la teoría de la discrepancia planteada  por 
Locket se refiere a la complacencia que resulta de la evaluación que hace el 
colaborador al comparar sus necesidades  y jerarquía de valores con lo que en 
realidad el trabajo le presenta en sus diferentes ámbitos o aspectos . En base a 
esta teoría se puede afirmar que el estado emocional es el resultado de la 
complacencia que tiene el colaborador frente a su labor dentro de la organización. 
Es así que el estado emocional es positivo a causa del valor que le dan a su 
trabajo. 
 
Teoría de la satisfacción de Sonia Palma 
Según la teoría de Palma (2005) la satisfacción laboral la conceptualiza como la 
capacidad o aptitud estable relativa en el trabajo en base a las vivencias y valores 
desarrollados procedente de su práctica laboral. es por ello que un colaborador 







para la organización. Se consideran siete dimensiones tales como condiciones 
materiales, mejoras salariales, políticas administrativas, relaciones sociales, 
desempeño de tareas y relación con la autoridad. 
En la investigación llevada a cabo se trabajó en base a la teoría de satisfacción de 
Sonia Palma ya que permite tener una mejor medición de la Satisfacción laboral 
de los docentes de la I.E.P Lumbreras.  
 
Dimensiones de la satisfacción laboral  
Sonia Palma Carrillo tiene en cuenta las siguientes dimensiones para medir la 
satisfacción laboral entre las cuales encontramos las siguientes: 
 
Condiciones Materiales 
Conformado por aquellos elementos materiales o de infraestructura donde los 
trabajadores realizan sus labores diarias.   
 
Puesto que la investigación realizada es en base al clima organizacional y 
la satisfacción laboral en la I.E.P Lumbreras, las condiciones materiales que se 
refieren a espacios físicos es la escuela se tiene en cuenta los ambientes en el 
que el docente se desenvuelve llámese salones de clase, sala de docentes, 
cafetería, biblioteca, servicios higiénicos, salas de computo, talleres entre otros. Si 
estos espacios mencionados poseen las dimensiones adecuadas para la 
realización de las actividades cotidianas de forma óptima. 
 
También es necesario considerar otros aspectos, como por ejemplo la 
iluminación adecuada, así como el equipamiento de los diferentes ambientes o 
talleres ya sea con materiales de escritorio, útiles y tecnología ya que todo esto 
coadyuva al que el docente tenga las condiciones materiales necesarias para el 
desarrollo de su labor.  
 
Mejoras Laborales y salariales 
El nivel de satisfacción respecto al salario que se percibe por las labores 
realizadas. Siendo nuestro objeto de estudio el clima organizacional y la 







remuneración que va acorde con la labor que realiza hay mayor probabilidad que 
el docente tenga un desempeño favorable. 
 
Políticas Administrativas 
Políticas o normas institucionales establecidas por la empresa dirigidas que 
permiten regular la relación laboral en la empresa. En una institución educativa la 
norma principal es la ley general de educación y siendo una institución privada 
rige el régimen laboral privado y que los directivos y/ o promotores en caso de 
instituciones privadas cumplan y hagan cumplir dichas normas en las cuales se 
estipulan deberes, derechos que tiene el docente el cual se sentirá satisfecho de 
laboral en una institución en las cuales se apliquen  las normativas con equidad 
en todas sus instancias cumpliendo así cabalmente con lo establecido. 
 
Relaciones Sociales 
Las relaciones interpersonales que se dan dentro de la organización. en este caso 
dichas relaciones interpersonales deberán estar enmarcadas dentro del 
cumplimiento de los valores del respeto , la tolerancia en este caso entre el 
personal docente de la institución y teniendo relación con el anterior punto que se 
refiere a las normas puesto que si algún docente infringe una de las normas que 
hace referencia a la carencia de una adecuada relación interpersonal con otro 
docente tendría que seguirse un proceso disciplinario de acuerdo a las normas 
establecidas para procurar así que el docente se encuentre complacido de laboral 
en un espacio donde prime a pesar de las diferencias el respeto. 
 
Desarrollo Personal 
Es la oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional del trabajador. Según 
esta dimensión el docente experimenta un estado de satisfacción laboral si en la 
institución donde labora cubre sus expectativas personales ofreciéndoles 
oportunidades de mejorar sus competencias laborales, promoviendo así el 
desarrollo personal del docente, puesto que impulsa el desarrollo de habilidades y 
de las potencialidades del docente, mejorando su calidad de vida y alcanzando 
sus aspiraciones personales, por lo tanto, la institución educativa donde se 







técnicas y sistemas de evaluación que apoye el desarrollo humano a nivel 
individual. 
 
Desempeño de Tareas 
Actividades desarrolladas por el trabajador y el valor que tiene dentro de la 
organización. Esta dimensión hace referencia al cumplimiento de la función 
docente en su campo de acción y como es valorado su desenvolvimiento en la 
institución en este caso en la institución educativa. 
 
Relación con la Autoridad: Es la relación y percepción valorativa del 
colaborador con su inmediato superior referido a las labores que realiza. En el 
ámbito educativo, que es materia de la investigación la relación con la autoridad 
es la forma como el docente percibe su relación interpersonal respecto a su 
inmediato superior llamase coordinador, sub director o director, según sea el 
caso. Si la relación entre el docente y su inmediato superior es positiva es cordial 
ello redundaría en un desempeño laboral. 
 
1.4 Formulación del problema 
 
1.4.1 Problema general 
 
¿Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
docentes de la institución educativa privada Lumbreras Puente Piedra - 2018? 
 
1.4.2 Problemas específico 
 
Problemas específico 1 
¿Existe relación entre la estructura, responsabilidad y recompensa con la 
satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa privada Lumbreras 










Problemas específico 2 
¿Existe relación entre riesgo, calidez y apoyo con la satisfacción laboral de los 
docentes de la institución educativa privada Lumbreras Puente Piedra - 2018?  
 
 
Problemas específico 3 
¿Existe relación existe entre normas, conflicto e identidad con la satisfacción 
laboral de los docentes de la institución educativa privada Lumbreras Puente 
Piedra - 2018?  
 
1.5 Justificación del estudio  
 
1.5.1 Justificación teórica 
 
El estudio realizado es de vital importancia para las organizaciones del siglo XXI 
tener conocimiento sobre el clima organizacional y la satisfacción laboral hace 
posible a las organizaciones tomar acciones para buscar soluciones frente a la 
problemática que se puede presentar dentro de ellas y estar en la búsqueda de la 
calidad dentro de sus organizaciones es así que el análisis del clima 
organizacional y la satisfacción en las escuelas se utiliza para analizar , identificar 
y categorizar las percepciones que tienen los integrantes en este caso los 
docentes de su propia organización en un tiempo establecido, para esto se valen 
de métodos de recolección de datos . 
 
Por lo tanto, el presente trabajo beneficiará a la institución porque nos 
permitirá conocer los factores que repercuten en el clima organizacional y la 
satisfacción laboral del docente. 
 
Tener información sobre el clima organizacional que es en si la esencia de 
la toda organización y a su vez tiene varias dimensiones que nos van a permitir 
conocer como es el clima de la organización y como ella se interrelaciona con la 








1.5.2 Justificación práctica  
 
La investigación efectuada encuentra su justificación porque es posible comprobar 
cuál es el nexo existente entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 
los docentes de la I.E.P Lumbreras - Puente Piedra, con los resultados que se 
obtengan al haber medido las variables en mención, va ser posible optimizar el 
clima organizacional y satisfacción laboral del equipo de docentes. Así también al 
obtener resultados en la presente investigación estos serán de mucha utilidad 
para elaborar un plan de gestión y mejoramiento de la institución educativa para el 
logro de los objetivos y meta institucional en el marco del Proyecto educativo 
institucional fijando el camino y la dirección a seguir, así también el presente 
estudio puede servir de base para investigaciones futuras sobre el tema. 
 
1.5.3  Justificación metodológica  
 
El estudio encuentra su justificación en el por qué se utilizan instrumentos los 
cuales hacen posible medir el clima organizacional y la satisfacción laboral 
además del nexo existente entre ambos. Los instrumentos a utilizar en base a los 
propuestos por Litwin y Stringer en cuanto a clima organizacional y Sonia Palma 
en cuanto a satisfacción laboral son instrumentos fiables para realizar la 
investigación puesto que nos permitirá conocer la relación entre el Clima 
organizacional y Satisfacción laboral en la I.E.P Lumbreras. 
 
1.6  Hipótesis 
 
1.6.1 Hipótesis general 
 
Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 











1.6.2 Hipótesis específicas 
 
Hipótesis especifica 1 
Existe relación entre el clima organizacional en su dimensión estructura, 
responsabilidad y recompensa con la satisfacción laboral de los docentes de la 
institución educativa privada Lumbreras Puente Piedra - 2018. 
 
Hipótesis especifica 2  
Existe relación entre el clima organizacional en su dimensión riesgo, calidez y 
apoyo con la satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa 
privada Lumbreras Puente Piedra, 2018.  
 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación entre el clima organizacional en su dimensión normas, conflicto e 
identidad con la satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa 




1.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los docentes de la institución educativa privada Lumbreras Puente 
Piedra – 2018 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
 
Objetivo específico 1  
Determinar la relación entre el clima organizacional en su dimensión estructura, 
responsabilidad y recompensa con la satisfacción laboral de los docentes de la 








Objetivo específico 2  
Determinar la relación entre el clima organizacional en su dimensión riesgo, 
calidez y apoyo con la satisfacción laboral de los docentes de la institución 
educativa privada Lumbreras Puente Piedra - 2018 
 
Objetivo específico 3  
Determinar la relación entre el clima organizacional en su dimensión normas, 
conflicto e identidad con la satisfacción laboral de los docentes de la institución 





















































2.1  Diseño de investigación 
 
Dicho estudio busca obtener resultados que nos permitan evaluar la correlación 
entre las variables del estudio llevado a cabo, lográndose establecer pasos para 
dicho estudio. El modelo de la investigación es descriptivo – correlacional, siendo 
el fin evaluar la correlación existente entre dos variables, en una muestra de 
personas. (Sánchez y Reyes ,2015). 










M: Docentes de la I.E.P Lumbreras - Puente Piedra 
O1: Clima Organizacional 
O2: Satisfacción Laboral 
r: Relación 
 
Enfoque cuantitativo  
El enfoque cuantitativo nos permite probar hipótesis, con una base numérica y 
llevar a cabo el análisis estadístico, que nos permitan probar la teoría. 
  
Como sostienen Hernández, Fernández y Baptista (2015) el enfoque 
cuantitativo se concibe como el conjunto de procesos, a partir del cual según los 
análisis estadísticos que se realizan, ayudan a determinar patrones del 
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A partir de las interrogantes concisas que se han planteado en la 
investigación, se formulan las hipótesis, se proponen variables, así mismo se 
establece un diseño, se miden las variables en una situación específica, se 
recurre a cálculos estadísticos para llegar a conclusiones en relación o referente a 
las hipótesis establecidas. 
 
Método  
En la investigación llevada a cabo el método utilizado es el hipotético – deductivo. 
El cual nos permite dar solución a los problemas que nos hemos planteados en 
nuestra investigación, a partir de las hipótesis que nos planteamos y encontrar 
soluciones a los problemas planteados y verificar con la información disponible si 
los resultados guardan relación con las hipótesis planteadas. 
 
Tipo de investigación  
Según Hernández (2015) considera que los estudios de una investigación pueden 
ser de carácter exploratorio, descriptivo, correlacionar también puede ser de 
carácter explicativo. En la investigación en mención se recaba datos de forma 
independiente respecto a las variables, midiendo la relación entre las mismas las 
cuales previamente han sido cuantificadas, analizadas y se establecen los 
vínculos entre las variables en mención. 
 
Nivel  
La investigación realizada en mención tuvo un nivel descriptivo la cual midió las 
dimensiones del fenómeno a estudiar, a su vez el nivel correlacional entre las 
variables y la relación que se encuentra entre ellas. 
 
2.2  Variables, operacionalización  
 










Litwin y Stringer (1978) Definen el clima organizacional como las percepciones 
que tienen las personas que laboran en una organización y la opinión que tienen 
sobre las mismas que se han formado a través del tiempo que tienen en ella 
sobre la autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad y apoyo 
De acuerdo a la lectura de diversas teorías y concepciones consideradas en la 
presente investigación sobre el clima organizacional. Defino el clima 
organizacional como la percepción que tienen las personas en este caso los 
docentes sobre sobre la labor que cumplen en la organización y la opinión que se 
forman en un tiempo establecido siendo estas influenciadas por diversos factores 
tales como la autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad y 
apoyo. 
 
Definición operacional  
Desde la lectura de la variable Clima organizacional se identifican tres 
dimensiones las cuales son Estructura, responsabilidad y recompensa, Riesgo, 
calidez y apoyo, Normas, conflicto e identidad cada una con sus respectivos 
indicadores e ítems, 50 los cuales se distribuyen de la siguiente manera 
Estructura, responsabilidad y recompensa 21, Riesgo, calidez y apoyo 15 y 
Normas, conflicto e identidad 14 los cuales serán medidos por niveles y rangos , 
la primera dimensión en los niveles y rangos Bajo(21 -42), Medio(43 -64 ) ,Alto 
(65 – 84) , la segunda dimensión en los niveles y rangos Bajo(15 -30), Medio(31 -
46 ) ,Alto(47  – 60 )  y la tercera dimensión en los niveles y rangos Bajo(14 -28), 
Medio(29 -43 ) ,Alto(44  – 56 ). 
 
2.2.1 Satisfacción laboral 
 
Definición conceptual 
Palma (1999), Define la satisfacción laboral como la posición que tiene el 







desempeña en la organización va acorde a su persona, sus expectativas e 
intereses.  
 
De acuerdo a la lectura de diversas teorías y concepciones consideradas 
en la presente investigación sobre la satisfacción laboral. Defino la satisfacción 
laboral como la posición que tiene un colaborador en este caso el docente sobre 
el trabajo que realiza en la organización, considerándose que la parte emocional 
de los docentes es importante dentro de la organización donde realiza sus 
labores. 
 
Definición operacional  
Desde la lectura de la variable Satisfacción laboral se identifican tres dimensiones 
las cuales son la primera Condiciones materiales, la segunda dimensión Políticas, 
relaciones y desarrollo personal, y la tercera dimensión Desempeño y relación con 
la autoridad cada una con sus respectivos indicadores e ítems, 36 ítems los 
cuales se distribuyen de la siguiente manera 9 de la primera dimensión, 15 de la 
segunda dimensión y 12 de la tercera dimensión. los cuáles serán medidos por 
niveles y rangos, la primera dimensión en los niveles y rangos Bajo (9 -21), Medio 
(22 -34) ,Alto (35 – 45), la segunda dimensión en los niveles y rangos Bajo(15 -
35), Medio(36 -56 ) ,Alto(57  – 75 )  y la tercera dimensión en los niveles y rangos 



















2.2.2 Operacionalización de las variables 
 
Tabla 1  
Tabla de operacionalización de la variable Clima organizacional 
Variable  Clima organizacional Niveles y rangos 
















Políticas determinadas y establecidas de 
manera clara. 
 
Confianza en las tareas asumidas 
 




Trabajo bien hecho 
 
Independencia en decisiones 
 






















65 - 84 
 
 
Riesgo, calidez y 
apoyo 
 
Promueve la mejora continua 
Consolidación de la identidad 
Optimización del tiempo 
Relaciones interpersonales asertivas  
Relaciones empáticas  


















       47 - 60 
 
 
Normas ,conflicto e 
identidad 
 
Confianza entre los colaboradores 
Apoyo en las tareas 
Promoción de la meritocracia 
Comunicación asertiva 
Tolerancia en las diferencias 
Habilidades de escucha y crítica 
constructiva 
Sentido de pertenencia 
Trabajo en equipo 



































Tabla de operacionalización de la variable Satisfacción laboral 
 
Variable  Satisfacción laboral Niveles y rangos 
Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 






Espacios físicos adecuados 
 
Distribución adecuada de los 
espacios 
 
Medios materiales necesarios 
 





Indeciso (3)  

























Indeciso (3)  



























Indeciso (3)  










46 - 60 
 
2.3 Población, muestra 
 
2.3.1 Población 




Tabla de Población de los profesores de la I.E.P Lumbreras – Puente Piedra 
Fuente: I.E.P Lumbreras – Puente Piedra 
Institución educativa Docentes  








Población de estudio 
La población abarco al personal docente de la institución (80 docentes), 
llevándose a cabo un censo poblacional determinándose así porque es un 
universo, población y muestra. Se recabo la en los tres niveles educativos 
contando con la totalidad de los profesores de la I.E.P Lumbreras – Puente 
Piedra.se utilizo una técnica de muestra, no probabilística intencional de tipo 
población censal. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Técnica 
Según Rodríguez (2008) Define los procedimientos, como los medios que se 
utilizan para obtener datos. Dichas técnicas nos permitirán recabar información 
sobre las variables de la investigación.  
 
Instrumentos 
Son medios que hacen posible el recojo de la información de las variables de la 
investigación, estos se usan según la técnica elegida, para nuestra investigación 
se aplicó cuestionarios de manera anónima, se les brindo las pautas a los 
docentes al aplicar la encuesta, se manifestó oralmente el agradecimiento 
respectivo sobre su participación en la misma. 
 
Se empleó el cuestionario de Litwin y Stringer (1978), Para establecer la 
valoración del Clima organizacional, el cual tiene 50 Ítems, que permite evaluar 
las dimensiones del clima organizacional en la I.E.P Lumbreras - Puente Piedra. 
Así mismo para establecer una valoración de la Satisfacción laboral se utilizó el 
cuestionario, tipo Likert de Sonia Palma Carrillo, el cual tiene 36 ítems, el cual 
permite evaluar las dimensiones de la satisfacción laboral en la I.E.P Lumbreras - 
Puente Piedra. 
 
Ficha técnica: Variable de Clima organizacional 
Nombre del instrumento: Cuestionario de Litwin y Stringer 







Año: 2018 – I.E.P Lumbreras Puente Piedra – Lima 
Tipo del instrumento: Encuesta 
Objetivo: valorar las dimensiones del clima organizacional  
Población a la que se administra: 80 docentes de la I.E.P Lumbreras Puente 
Piedra 
Formas de administración: de manera individual 
Tiempo de administración: alrededor de 20 minutos 
Normas de aplicación: El profesor precisará en cada pregunta la percepción 
sobre el clima organizacional de la I.E.P Lumbreras - Puente Piedra. 
Descripción del instrumento: el cuestionario de Litwin y Stringer, es el instrumento 
que se empleará en la investigación la cual está constituido en nueve 
dimensiones que para nuestra investigación se han agrupado en tres grandes 
dimensiones las cuales son estructura, responsabilidad y recompensa, riesgo, 
calidez y apoyo, normas, conflicto e identidad, el cuestionario está conformado 
por 50 ítems, que posee cuatro opciones: 
Totalmente en desacuerdo (1)   
Relativamente en desacuerdo (2) 
Relativamente de acuerdo (3) 
Totalmente de acuerdo (4) 
Escala: la escala es de Likert 
Niveles y rangos: Para la investigación se propone 
Estructura, responsabilidad y recompensa: Bajo 21 -42, Medio 
43 - 64, Alto 65 – 84 
Riesgo, calidez y apoyo: Bajo 15 -30, Medio 31 - 46, Alto 47 – 
60 
Normas, conflicto e identidad: Bajo 14 -28, Medio 29- 43, Alto 
44 – 56 
Muestra: 80 docentes de la I.E.P Lumbreras Puente Piedra 
Validez del instrumento: Juicio de expertos: aplicable 








Ficha técnica: Variable de Satisfacción laboral 
Nombre del instrumento: Escala de satisfacción laboral 
Autores: Sonia Palma Carrillo ( 1999) 
Año: 2018 – I.E.P Lumbreras Puente Piedra – Lima 
Tipo del instrumento: Encuesta  
Objetivo: Valorar el nivel de satisfacción laboral de los docentes de la I.E.P 
Lumbreras - Puente Piedra 
Población a la que se administra: 80 docentes de la I.E.P Lumbreras - Puente 
Piedra 
Formas de administración: De manera individual y colectiva 
Tiempo de administración: Alrededor de 25 minutos 
Normas de aplicación: El profesor precisará en cada pregunta la percepción que 
tiene sobre la satisfacción laboral de la I.E.P Lumbreras – Puente Piedra. 
Descripción del instrumento: el cuestionario de Sonia Palma Carrillo, es el 
instrumento que se empleara en la investigación la cual está constituido en siete 
factores que se han agrupado en tres dimensiones las cuales Condiciones 
materiales, Políticas, relaciones y desarrollo personal, Desempeño y relación con 
la autoridad el cuestionario está conformado por 36 ítems, que posee cinco 
opciones. 
Escala: la escala es de Likert 
Niveles y rangos: Para la investigación se propone 
Condiciones materiales: Bajo 9 -21, Medio 22 - 34, Alto 35 – 45 
Políticas, relaciones y desarrollo personal: Bajo 15 -35, Medio 
36 - 56, Alto 57 – 75 
Desempeño y relación con la autoridad: Bajo 12 -28, Medio 29- 
45, Alto 46 – 60 
Muestra: 80 docentes de la I.E.P Lumbreras Puente Piedra 
Validez del instrumento: Juicio de expertos: aplicable 











Es de vital importancia que para la investigación se cuente con instrumentos 
confiables y válidos. En la tabla que se evidencia a continuación se utilizó el 
criterio de juicios de expertos, el cual consiste en someter a juicio de expertos los 
instrumentos diseñados. 
 
Tabla 4  
Tabla de validación de instrumentos a cargo de jueces expertos 
Juez experto Resultado de Clima 
organizacional 
 Resultado de 
satisfacción laboral 
Mg. Pedro Félix 
Novoa Castillo. 
Aplicable  Aplicable 
Mg. Rina Rosario 
Donayre Taber. 
Aplicable  Aplicable 
Dr. Carlos Alberto 
García Palacios. 
Aplicable  Aplicable 
Fuente: Certificado de validación ( ver anexo 2) 
Los jueces expertos determinaron la validez de los instrumentos. 
 
2.4.2 Confiabilidad  
 
Con el propósito de evaluar que tan confiables son los instrumentos empleados, 
se utilizó una prueba piloto, con una muestra de 20 profesores de la I.E.P 
Lumbreras – Puente Piedra, empleándose el coeficiente alfa de Cronbach (α), 
debido a que es un instrumento para respuestas de tipo politómica. A su vez el 
procesamiento de datos se realizó empleando el programa estadístico SPPS 
versión 25. 
 
Tabla 5  
Tabla de Confiabilidad de las variables Clima organizacional y satisfacción laboral 
Variable Alfa de Cronbach N° de ítems 
Clima organizacional 0,869 50 
Satisfacción laboral  0,810 36 







De acuerdo a la tabla el instrumento de Clima organizacional, según se 
observa el alfa de Cronbach cuyo resultado es un valor de 0.869 motivo por el 
cual se puede determinar que el instrumento tiene alta confiabilidad para la 
investigación. Así mismo en lo que concierne a la variable Satisfacción laboral se 
evidencia el alfa de Cronbach con una solución cuyo valor es 0.810 por lo tanto se 
determinar que el instrumento posee alta confiabilidad. 
 
2.5 Método de análisis de datos  
 
En la investigación se realizó una interpretación estadística empleándose el 
programa SPSS en la versión 25, ordenándose los datos los cuales fueron 
mostrados en tablas de frecuencia, y gráficos según las variables y las 
dimensiones. Se aplicó la estadística a la muestra, obteniéndose la base de 
datos, los cuales fueron analizados obteniéndose las tablas de frecuencia, 








Tabla 6  















Fuente: Rebollar y campos (2015) 
 
2.6 Principio ético 
 
Se tuvo en cuenta el Protocolo de investigación de la Universidad Privada Cesar 
Vallejo. se protegió la identidad de los sujetos encuestados y el anonimato, los 
datos recolectados se procesaron en forma veraz y objetiva así mismo durante la 
aplicación de la encuesta se contó con el consentimiento de los docentes de la 
I.E.P Lumbreras al momento de la aplicación de la encuesta se les explico el 
porqué de la investigación y el beneficio que trae a la institución así mismo que 
los datos obtenidos eran exclusivamente para la investigación los cuales no 


















































3.1 Análisis descriptivo  
Seguidamente, se observan las tablas y gráficos obtenidos en la   investigación 
sobre las variables clima organizacional y satisfacción laboral en la institución 
educativa privada Lumbreras. Luego se mostrarán los resultados recogidos en la 
investigación de manera descriptiva, presentándose los rangos y descripción de la 
frecuencia de las variables de estudio sobre dicha investigación. 
 
Tabla 7 
Tabla de frecuencia de la variable Clima organizacional  
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Medio 72 90,0 
Alto 8 10,0 
Total 80 100,0 
 
Figura 1.  Clima organizacional  
En la tabla 7 y figura 1, Se evidencia que los encuestados en cuanto al 
clima organizacional, el 90% consideran que están en nivel medio y el 10,00 % 












Tabla de frecuencia de la dimensión estructura, responsabilidad y recompensa  
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 1 1,3 
Medio 67 83,8 
Alto 12 15,0 















Figura 2. Estructura, responsabilidad y recompensa  
 
En la tabla 8 y figura 2, Se evidencia que los encuestados en cuanto a 
estructura, responsabilidad y recompensa se tiene que el 1.3% del total de 
encuestados consideran que están en nivel bajo, 83,8% consideran que están en 

























Figura 3.  Riesgo, calidez y apoyo  
En la tabla 10 y figura 4, Se evidencia que los encuestados en cuanto a 
riesgo, calidez y apoyo del total 70.0% consideran que están en nivel medio y el 
30,00 % del total de encuestados considera que están en nivel alto. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Medio 56 70,0 
Alto 24 30,0 


























Figura 4.  Normas, conflicto e identidad   
En la tabla 10 y figura 4, Se evidencia que los encuestados en cuanto a 
Normas, conflicto e identidad, el 72,50% consideran que están en nivel medio y el 
27,50 % del total de encuestados considera que están en nivel alto. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Medio 58 72,5 
Alto 22 27,5 








Tabla de frecuencia de la variable Satisfacción laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Medio 69 86,3 
Alto 11 13,8 











Figura 5: Satisfacción laboral 
 
En la tabla 11 y figura 5, se evidencia que los encuestados en cuanto a la 
Satisfacción laboral, el 86,3% consideran que están en nivel medio y el 13,8 % del 









 Tabla de frecuencia de la dimensión condiciones materiales 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 11 13,8 
Medio 51 63,7 
Alto 18 22,5 











Figura 6: Condiciones materiales  
 
En la tabla 12 y figura 6, Se evidencia que los encuestados en cuanto a 
condiciones materiales del total 13,8% consideran que están en nivel bajo, 63.7’% 
consideran que están en nivel medio y el 22,5 % del total de encuestados 
























Figura 7.  Políticas, relaciones y desarrollo personal 
 
En la tabla 13 y figura 7, se evidencia que los encuestados en cuanto a 
políticas, relaciones y desarrollo personal del total 6,3% consideran que están en 
nivel bajo, 66.3’% consideran que están en nivel medio y el 27,5 % del total de 
encuestados considera que están en nivel alto. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 5 6,3 
Medio 53 66,3 
Alto 22 27,5 























Figura 8. Desempeño y relación con la autoridad 
En la tabla 14 y figura 8, se evidencia que los encuestados en cuanto al 
desempeño y relación con la autoridad, del total 7,5% consideran que están en 
nivel bajo, 48.8’% consideran que están en nivel medio y el 43,8 % del total de 
encuestados considera que están en nivel alto. 
 
3.2 Resultados 
3.2 .1 Clima organizacional y satisfacción laboral 
Coeficiente de correlación y significancia entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 6 7,5 
Medio 39 48,8 
Alto 35 43,8 







3.2.1 Clima organizacional y satisfacción laboral  
 
Hipótesis general  
 
H0: No existe relación entre la variable clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los docentes de la institución educativa privada Lumbreras Puente 
Piedra - 2018. 
 
 H1: Existe relación entre la variable clima organizacional y la satisfacción laboral 
de los docentes de la institución educativa privada Lumbreras Puente Piedra - 
2018. 
 
Tabla 15  













Coeficiente de correlación 1,000 ,472** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Satisfacci
ón laboral 
Coeficiente de correlación ,472** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según los resultados de la tabla 15 el grado de correlación entre las 
variables clima organizacional y satisfacción laboral determinado por el Rho de 
Spearman =0. 472** indica una correlación positiva moderada entre ambas 
variables, con p valor de 0.000, el cual es menor que el p valor p<0.05, por lo que 
rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis general. Por lo tanto, se 
concluye que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente con 
la satisfacción laboral de los docentes de la I.E.P Lumbreras Puente Piedra - 
2018.  afirmando que cuando existe un clima organizacional adecuado aumenta la 








 3.2.2 Estructura, responsabilidad y recompensa y satisfacción laboral  
 
Hipótesis específica 1  
H0: No existe relación entre el clima organizacional en su dimensión estructura, 
responsabilidad y recompensa con la satisfacción laboral de los docentes de la 
institución educativa privada Lumbreras Puente Piedra - 2018. 
 
H1: Existe relación entre el clima organizacional en su dimensión estructura, 
responsabilidad y recompensa con la satisfacción laboral de los docentes de la 
institución educativa privada Lumbreras Puente Piedra - 2018. 
 
Tabla 16 
Tabla de correlación entre la dimensión estructura, responsabilidad y 
recompensa y Satisfacción laboral. 
 
Según los resultados de la tabla 16, el grado de correlación entre la 
estructura, responsabilidad y recompensa con la satisfacción laboral determinado 
por el Rho de Spearman = 0. 434** indica una correlación moderada entre las 
variables,  con un p valor  de 0.000, el cual es menor que el valor p<0.05, por lo 
que rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna. Por lo tanto, 
podemos asumir que la estructura, responsabilidad y recompensa se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral, el valor de esta correlación 0.257* 

















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 







3.2.3 Riesgo, calidez y apoyo y satisfacción laboral  
Hipótesis específica 2 
H0: No existe relación entre el clima organizacional en su dimensión riesgo, 
calidez y apoyo con la satisfacción laboral de los docentes de la institución 
educativa privada Lumbreras Puente Piedra - 2018. 
 
H1: Existe relación entre el clima organizacional en su dimensión riesgo, calidez y 
apoyo con la satisfacción laboral de los docentes de la institución educativa 
privada Lumbreras Puente Piedra - 2018. 
 
Tabla 17 















Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según los resultados de la tabla 17, el grado de correlación entre Riesgo, 
calidez y apoyo con la satisfacción laboral determinado por el  Rho de Spearman 
= 0. 372** indica una correlación positiva baja entre las variables, con un p valor  
de 0.001, el cual es menor que el valor p<0.05, por lo que rechazamos la hipótesis 
nula y aceptamos la hipótesis alterna. Por lo tanto, podemos asumir que el 
Riesgo, calidez y apoyo se relaciona significativamente con la satisfacción laboral, 
el valor de esta correlación 0. 372** nos dice que a menor riesgo, calidez y apoyo 









3.2.4 Normas, conflicto e identidad y satisfacción laboral 
Hipótesis específica 3 
H0: No existe relación entre el clima organizacional en su dimensión normas, 
conflicto e identidad y la satisfacción laboral de los docentes de la institución 
educativa privada Lumbreras Puente Piedra -  2018. 
 
H1: Existe relación entre el clima organizacional en su dimensión normas, 
conflicto e identidad y la satisfacción laboral de los docentes de la institución 
educativa privada Lumbreras Puente Piedra -  2018. 
 
Tabla 18 
















Sig. (bilateral) . ,003 






Sig. (bilateral) ,003 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según los resultados de la tabla 18 el grado de correlación entre Normas, 
conflictos e identidad y la satisfacción laboral determinado por el  Rho de 
Spearman = 0. 323**indica una correlación positiva baja entre las variables, con 
un p valor de 0. 003 el cual es menor que el valor p<0.05, por lo que rechazamos 
la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna.  
 
Por lo tanto, podemos asumir que las Normas, conflicto e identidad se 
relaciona significativamente con la satisfacción laboral, el valor de esta correlación 














































La investigación en cuestión se titula Clima organizacional y Satisfacción laboral 
en los docentes de la I.E. P Lumbreras Puente Piedra – 2018. Es posible verificar 
que en la institución educativa del número total de docentes 100% (80 docentes) 
total de encuestados, en la hipótesis general que planteamos el resultado 0. 472** 
indica una correlación positiva moderada entre ambas variables, con p valor de 
0.000, el cual es menor que el p valor p<0.05, por lo que desestimamos la 
hipótesis nula y aceptamos la hipótesis general. Por lo tanto, se concluye que el 
clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de la I.E.P Lumbreras Puente Piedra - 2018., en cuanto el 
Clima organizacional que perciben los docentes se encuentra en un nivel medio 
90% y en un nivel alto el 10%, así mismo en cuanto a satisfacción laboral 86,3% 
se encuentra en un nivel medio y el 13,8% en un nivel alto.  
 
En cuanto a la hipótesis 1, se puede corroborar que existe una correlación 
positiva baja entre las variables, estructura, responsabilidad y recompensa con la 
satisfacción laboral determinado por el Rho de Spearman = 0. 434** con un valor 
p  de 0.000, el cual es menor que el valor p<0.05, por lo que desestimamos la 
hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna. Por lo tanto, podemos asumir que 
la estructura, responsabilidad y recompensa se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral, concluyendo que a menor estructura, responsabilidad y 
recompensa menor será la satisfacción laboral. 
 
En cuanto a la hipótesis 2, se puede corroborar que existe una correlación 
positiva baja entre las variables  riesgo, calidez y apoyo con la satisfacción laboral 
determinado por el  Rho de Spearman = 0. 372**, con un p valor  de 0.001, el cual 
es menor que el valor p<0.05, por lo que desestimamos  la hipótesis nula y 
aceptamos la hipótesis alterna. Por lo tanto, podemos asumir que el Riesgo, 
calidez y apoyo se relaciona significativamente con la satisfacción laboral, el valor 
de esta correlación 0. 372**, concluyendo que  a menor Riesgo, calidez y apoyo 










En cuanto a la hipótesis 3, se puede corroborar que existe una correlación 
positiva baja entre las variables Normas, conflictos e identidad y la satisfacción 
laboral determinado por el  Rho de Spearman = 0. 323** , con un valor  p de 
0.003, el cual es menor que el valor p<0.05, por lo que desestimamos la hipótesis 
nula y aceptamos la hipótesis alterna. Por lo tanto, podemos asumir que las 
normas, conflictos e identidad se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral, el valor de esta correlación 0. 323**  concluyendo que a menor Normas, 
conflicto e identidad menor será la satisfacción laboral. 
 
De igual manera de los hallazgos encontrados en la investigación corrobora 
lo planteado por Vaca y Quintero (2015) que establece que el clima 
organizacional y la satisfacción laboral permiten la mejora de la gestión del 
recurso humano, estableciendo que   el clima organizacional y la satisfacción 
laboral están estrechamente vinculados motivo por el cual se constituye en la 
base para el diseño de estrategias que hagan posible una mejora de la gestión del 
recurso humano. Se corrobora también lo planteado por Montoya y otros (2017) 
quien concluye que el clima organizacional se relaciona con satisfacción laboral, y 
si los colaboradores perciben un alto clima organizacional percibirán también un 
mayor grado de satisfacción laboral. 
 
De igual manera de los hallazgos encontrados en la investigación corrobora 
lo planteado González (2017) quien sostiene de acuerdo a los resultados de la 
investigación que el clima organizacional adecuado tiene estrecha relación con el 
bienestar laboral relacionándose fuertemente con las expectativas laborales a su 
vez un adecuado clima organizacional contribuye a una mejora en el bienestar 
laboral. coincidiendo con lo planteado por Ricse (2018) , Velásquez (2018) , , A & 
Cox (2017) , Tenazoa y Rivera (2015) coincidiendo dichos investigadores que el 
clima organizacional está relacionado con la satisfacción laboral y tiene influencia 
en los docentes de ahí la importancia de la mejora del clima organizacional en 















































Primera: El clima organizacional se relaciona significativamente con   la 
satisfacción laboral en los docentes de la I.E.P Lumbreras Puente 
Piedra en el año 2018; siendo que el coeficiente de correlación Rho 
Spearman de 0. 472**, demuestra una correlación positiva moderada 
entre las variables siendo el nivel de significancia bilateral 
p=0.000<0.05 (altamente significativo), se rechazó la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis general.  
  
Segunda: La dimensión estructura, responsabilidad y recompensa se relaciona 
significativamente con la con la satisfacción laboral en los docentes de 
la I.E.P Lumbreras Puente Piedra en el año 2018; siendo que el 
coeficiente de correlación Rho Spearman de 0. 434** , demuestra una 
correlación positiva baja entre las variables siendo el nivel de 
significancia bilateral p=0.000<0.05 (altamente significativo), se 
rechazó la hipótesis nula y se acepta la primera hipótesis especifica.  
 
Tercera: La dimensión Riesgo, calidez y apoyo se relaciona significativamente 
con la con la satisfacción laboral en los docentes de la I.E.P Lumbreras 
Puente Piedra en el año 2018; siendo que el coeficiente de correlación 
Rho Spearman de 0. 372**, demuestra una correlación positiva baja 
entre las variables siendo el nivel de significancia bilateral 
p=0.001<0.05 (altamente significativo), se rechazó la hipótesis nula y 
se acepta la segunda hipótesis especifica.  
 
Cuarta:  La dimensión Normas, conflicto e identidad se relaciona 
significativamente con la con la satisfacción laboral en los docentes de 
la I.E.P Lumbreras Puente Piedra en el año 2018; siendo que el 
coeficiente de correlación Rho Spearman de 0. 323**, demuestra una 
correlación positiva baja entre las variables siendo el nivel de 
significancia bilateral p=0. 003 <0.05 (altamente significativo), se 














































Primera:  Con referencia  al clima organizacional, es de vital importancia que en 
la I.E.P Lumbreras  los docentes sepan las funciones de cada uno de 
los integrantes de la institución así mismo, como se llevan a cabo los 
procesos ,se actualicen documentos que expliquen claramente y de 
manera detallada las funciones de los directivos ,coordinadores y 
docentes  , permitir que los docentes tengan mayor autonomía en 
cuanto a decisiones que le correspondan dentro de sus funciones, 
reconocer las labores que realiza el docente generando una política de 
premios y oportunidades de crecimiento  mediante estas acciones la 
satisfacción laboral será óptima. 
 
Segunda: Con referencia a la estructura, responsabilidad y recompensa, es 
recomendable que la I.E.P Lumbreras brinde confianza a los docentes 
y les permita participar en decisiones pedagógicas, a su vez promueva 
a los docentes en algunos cargos y funciones, permitiendo tener y 
asumir mayor responsabilidad, reconocer la labor de los docentes a 
través de diversos mecanismos pudiendo ser ellas resoluciones, 
felicitaciones u otros estímulos. 
  
Tercera:   Con referencia al Riesgo, calidez y apoyo, es importante que la I.E.P 
Lumbreras se brinde apoyo a los docentes en su perfeccionamiento 
profesional lo cual va permitir que los docentes se sientan el apoyo de 
la dirección en su crecimiento profesional y repercute en la satisfacción 
laboral en la institución. 
  
Cuarta: Con referencia a las Normas, conflicto e identidad, es de vital 
importancia las relaciones interpersonales adecuadas y es conveniente 
hacer una inducción a los docentes que se incorporan y de los que 
laboran en ella para que conozcan la identidad de la institución 
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Matriz de Consistencia 
Título: Clima organizacional y Satisfacción laboral en los docentes de la I.E.P Lumbreras Puente Piedra - 2018 
Autor: Moisés Ricardo Rivera Almirante. 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Variable 1 : Clima organizacional 






¿Existe relación entre 
el clima organizacional 
y la satisfacción laboral 
de los docentes de la 
institución educativa 
privada Lumbreras 
Puente Piedra - 2018? 
 
Problemas específicos: 
P1: ¿Existe relación 
entre la estructura, 
responsabilidad y 
recompensa con la 
satisfacción laboral de 
los docentes de la 
institución educativa 
privada Lumbreras 
Puente Piedra - 2018? 
 
P2: ¿Existe relación 
entre riesgo, calidad y 
apoyo con la 
satisfacción laboral de 
los docentes de la 
institución educativa 
privada Lumbreras 






relación que existe 
entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral 










relación entre el 
clima organizacional 
en su dimensión 
estructura, 
responsabilidad y 
recompensa con la 
satisfacción laboral 









Existe relación entre el 
clima organizacional y 
la satisfacción laboral 
de los docentes de la 
institución educativa 
privada Lumbreras 





Existe relación entre el 




recompensa con la 
satisfacción laboral de 
los docentes de la  
institución educativa 
privada Lumbreras 




Existe relación entre el 
clima organizacional en 
su dimensión riesgo, 




























Actividades definidas y claras  
Procesos adecuados 
Políticas determinadas y 
establecidas de manera clara. 
Confianza en las tareas 
asumidas 
Sentido de pertenencia 
Recompensa positiva 
Trabajo bien hecho 
Independencia en decisiones 
Responsabilidad de tareas 
 
 
Promueve la mejora continua 
Consolidación de la identidad 
Optimización del tiempo 
Relaciones interpersonales 
asertivas  
Relaciones empáticas  
Relaciones laborales asertivas 
 
 
Confianza entre los 
colaboradores 
Apoyo en las tareas 
Promoción de la meritocracia 
Comunicación asertiva 
Tolerancia en las diferencias 
Habilidades de escucha y 
crítica constructiva 
Sentido de pertenencia 
Trabajo en equipo 






































































































P3: ¿Existe relación 
entre normas, conflicto 
e identidad con la 
satisfacción laboral de 
los docentes de la 
institución educativa 
privada Lumbreras 






relación entre el 
clima organizacional 
en su dimensión 
riesgo, calidad y 
apoyo con la 
satisfacción laboral 








relación entre el 
clima organizacional 
en su dimensión 
normas, conflicto e 
identidad con la 
satisfacción laboral 




Piedra - 2018 
 
satisfacción laboral de 
los docentes de la 
institución educativa 
privada Lumbreras 
Puente Piedra, 2018.  
 
HE3: 
Existe relación entre el 
clima organizacional en 
su dimensión normas, 
conflicto e identidad 
con la satisfacción 
laboral de los docentes 
de la institución 
educativa privada 
Lumbreras Puente 
Piedra - 2018. 
 
Variable 2 : Satisfacción laboral 

























Espacios físicos adecuados 
Distribución adecuada de los 
espacios 











Relaciones basadas en el 
respeto 
 
1, 13, 21, 28, 
32 
 
2, 7, 14, 22 
 
8, 15, 17, 23, 
33 
3, 9, 16, 24 






5, 11, 19, 26, 30, 
35 





































































Nivel – diseño de la 
investigación 
Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadísticas a utilizar 
Nivel:  Básico Diseño: 
Descriptivo correlacional     
  
  
Método: Hipotético deductivo 
 
Diseño : No experimental  
Población: 80 docentes  
Población censal: 80 
docentes  
Variable 1: Clima organizacional 
Técnicas: Encuesta Instrumentos:  
Autor: Litwin y Stringer ( 1968) 
Monitoreo: Investigador  
Ámbito de Aplicación: Docentes 
I.E.P Lumbreras. 
Forma de Administración: directa  
Consistencia de instrumento: Alfa de 
Cronbach 
DESCRIPTIVA: Tablas de 
contingencia , figuras  
 
INFERENCIAL: Prueba de correlación 
de Spearman 
 
SPSS versión 25 
Variable 2: Satisfacción 
laboral Técnicas: Encuesta 
Instrumentos:  Escala de 
satisfacción laboral  
Autor: Sonia Palma Carrillo 
(1999 ) 
Monitoreo: Investigador  
Ámbito de Aplicación: 
Docentes I.E.P Lumbreras. 














CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
(Autores: Litwin y Stringer) 
Nombre: ____________________________________Edad: ____________ 
Área: _____________________Cargo: _____________Fecha:27/10/18 
Nombre del instrumento: Cuestionario de clima institucional 
Autores : Litwin & Stringer, 1968 
INSTRUCCIONES: A continuación, ustedes encontrarán una serie de afirmaciones 
acerca de la Empresa en que usted trabaja. Frente a cada una de ellas tendrá cuatro 
alternativas de respuesta que son las siguiente:  
Totalmente en desacuerdo  :1 
Relativamente en desacuerdo :2 
Relativamente de acuerdo  :3 
Totalmente de acuerdo  :4 
Deberá marcar con una X la alternativa que según su opinión describe con más exactitud 
la situación actual de la empresa. 
















1 En esta empresa los trabajos están bien 









2 En esta empresa no siempre está claro 









3 Esta empresa se preocupa de que yo 
tenga claro su funcionamiento, en 
quienes recae la autoridad y cuales son 














4 En esta empresa no es necesario permiso 









5 Las ideas nuevas no se toman mucho en 
cuenta, debido a que existen demasiadas 














6 . A veces trabajamos en forma 













7 En algunas de las labores en que me he 
desempeñado, no he sabido exactamente 













8 Quienes dirigen esta empresa prefieren 
reunir a las personas más apropiadas 
para hacer un trabajo, aunque esto 














9 En esta empresa hay poca confianza en la 
























Quienes dirigen esta empresa prefieren 
que si uno está haciendo bien las cosas, 
siga adelante con confianza en vez de 
















En esta empresa los jefes dan las 
indicaciones generales de lo que se debe 
hacer y se le deja al personal la 














12 Para que un trabajo quede bien es 
necesario que sea hecho con audacia, 













13 Cuando se nos presentan problemas en el 
trabajo debemos resolverlos por sí solos y 













14 Es común en esta empresa que los 














15 Uno de los problemas que tenemos es 
que la gente no asume sus 













16 En esta empresa los que se desempeñan 
mejor en su trabajo pueden llegar a 













17 En esta empresa existe mayor 
preocupación por destacar el trabajo bien 













18 En esta empresa mientras mejor sea el 
trabajo que se haga, mejor es el 













19 En esta empresa existe una tendencia a 













20 En esta empresa no hay recompensa ni 
























22 En esta empresa se trabaja en forma 













23 Esta empresa se ha desarrollado porque 













24 En este empresa la toma de decisiones se 






























25 La dirección de nuestra empresa está 
dispuesta a correr los riesgos de una 
buena iniciativa. 
1 2 3 4 
26 Para que esta empresa sea superior a 














27 Entre el personal de esta empresa 













28 Esta empresa se caracteriza por un 























30 En esta empresa la mayoría de las 













31 En esta empresa existen buenas 
relaciones humanas entre la 













32 En esta empresa los jefes son poco 














33 En esta empresa la administración se 














34 En esta empresa no existe mucha 













35 La administración de nuestra empresa 
muestra interés por las personas, por sus 













36 En esta empresa cuando tengo que hacer 
un trabajo difícil, puedo contar con la 













37 En esta empresa, se nos exige un 













38 Para la administración de esta empresa 













39 En esta empresa la administración 
continuamente insiste en que mejoremos 













40 Esta empresa mejorará el rendimiento 














41 En esta empresa se valoran más las 
características personales del trabajador 




















darle mucha importancia al hecho de 









43 En esta empresa, la mejor manera de 
causar una buena impresión es evitar las 













44 La dirección estima que las discrepancias 
entre las distintas secciones y personas 













45 En esta empresa se nos alienta para que 
digamos lo que pensamos, aunque 














46 En esta empresa no se toman en cuenta 














47 Las personas están satisfechas de estar 













48 Siento que pertenezco a un grupo de 













49 Hasta donde yo me doy cuenta existe 













50 En esta empresa la mayoría de las 























ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL SL / SPC 
 
Nombre: ____________________________________________ Edad: ____________ 
Área: _______________________________ Cargo: ___________________________ 
Fecha:27/10/18 
Nombre del Instrumento: Escala de satisfacción laboral   
Creado por: Sonia Palma Carrillo 
 
A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra 
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, 
marcando con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de vista.  
TD Totalmente en desacuerdo :1 
D En desacuerdo  :2 
I  Indeciso   :3 
A De acuerdo   :4 
TA Totalmente de acuerdo :5 
No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegúrese de haber contestado 






































































1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita 
la realización de mis labores. 
1 2 3 4 5 
2* Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que 
realizo. 
1 2 3 4 5 
3 El ambiente creado por mis compañeros de trabajo 
es el ideal para desempeñar mis funciones. 
1 2 3 4 5 
4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi 
manera de ser. 
1 2 3 4 5 
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier 
otra. 
1 2 3 4 5 
6 Mi(s) jefe(s) es(son)  comprensivo(s). 1 2 3 4 5 
7* Me siento mal con lo que gano. 1 2 3 4 5 
8* Siento que recibo de parte de la empresa mal trato. 1 2 3 4 5 
9 Me agrada trabajar con mis compañeros. 1 2 3 4 5 
10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. 1 2 3 4 5 
11 Me siento realmente útil con la labor que realizo. 1 2 3 4 5 
12 Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido 
alguna consulta sobre mi trabajo. 
1 2 3 4 5 
13 El ambiente donde trabajo es confortable. 1 2 3 4 5 
14 Siento que el sueldo que tengo es bastante 
aceptable. 
1 2 3 4 5 
15* La sensación que tengo en mi trabajo es que me 
están explotando. 
1 2 3 4 5 
16* Prefiero tener distancias con las personas con las 
que trabajo. 
1 2 3 4 5 
17* Me disgusta mi horario. 1 2 3 4 5 
18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. 1 2 3 4 5 
19* Las tareas que realizo las percibo como algo sin 
importancia. 










































































20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de 
trabajo. 
1 2 3 4 5 
21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi 
trabajo es inigualable. 
1 2 3 4 5 
22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 
expectativas económicas. 
1 2 3 4 5 
23* El horario me resulta incómodo. 1 2 3 4 5 
24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro 
grupo de trabajo. 
1 2 3 4 5 
25 Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi 
trabajo. 
1 2 3 4 5 
26* Mi trabajo me aburre. 1 2 3 4 5 
27 La relación que tengo con mis superiores es cordial. 1 2 3 4 5 
28 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo 
cómodamente. 
1 2 3 4 5 
29 Mi trabajo me hace sentir realizado(a). 1 2 3 4 5 
30 Me gusta el trabajo que realizo. 1 2 3 4 5 
31* No me siento a gusto con mi jefe. 1 2 3 4 5 
32 Existen las comodidades para un buen desempeño de 
las labores diarias. 
1 2 3 4 5 
33* No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las 
horas reglamentarias. 
1 2 3 4 5 
34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 
mismo(a). 
1 2 3 4 5 
35 Me siento complacido con la actividad que realizo. 1 2 3 4 5 

















































































































































































































Resultados de Confiabilidad de instrumentos  
 




a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Escala: ALL VARIABLES 
Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas  





Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,869 50 
Estadísticas de fiabilidad 









Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
VAR00001 126,1500 195,292 ,354 ,866 
VAR00002 127,1500 195,924 ,125 ,871 
VAR00003 126,3500 191,818 ,350 ,866 
VAR00004 126,6500 194,661 ,202 ,869 
VAR00005 127,3500 186,345 ,555 ,862 
VAR00006 127,7000 191,063 ,344 ,866 
VAR00007 127,9000 191,463 ,400 ,865 
VAR00008 127,8000 189,011 ,446 ,864 
VAR00009 127,7500 186,408 ,621 ,861 
VAR00010 126,8000 190,168 ,432 ,864 
VAR00011 126,5000 194,368 ,308 ,867 
VAR00012 125,9500 200,155 -,003 ,870 
VAR00013 126,8500 190,029 ,344 ,866 
VAR00014 127,4500 187,103 ,557 ,862 
VAR00015 127,0500 182,892 ,610 ,860 
VAR00016 126,8000 190,168 ,342 ,866 
VAR00017 126,5500 195,629 ,196 ,869 
VAR00018 127,0500 190,997 ,381 ,865 
VAR00019 127,7000 189,905 ,392 ,865 
VAR00020 127,2000 197,958 ,078 ,871 
VAR00021 127,2500 182,934 ,674 ,859 
VAR00022 126,8500 201,608 -,089 ,872 
VAR00023 126,6500 197,818 ,095 ,870 
VAR00024 126,3500 197,397 ,276 ,868 
VAR00025 126,6500 203,608 -,214 ,873 
VAR00026 126,5500 199,313 ,055 ,870 
VAR00027 126,3000 202,958 -,192 ,872 
VAR00028 126,4500 196,050 ,377 ,867 
VAR00029 127,7000 185,589 ,574 ,861 
VAR00030 127,6500 184,871 ,540 ,862 
VAR00031 126,6000 200,358 -,027 ,872 
VAR00032 127,2500 185,145 ,581 ,861 
VAR00033 127,0500 199,313 ,030 ,871 
VAR00034 127,1500 188,239 ,473 ,864 







VAR00036 126,5500 196,155 ,195 ,868 
VAR00037 126,6000 188,358 ,527 ,863 
VAR00038 126,4500 193,629 ,456 ,865 
VAR00039 126,4500 191,103 ,532 ,864 
VAR00040 126,7000 192,221 ,256 ,868 
VAR00041 127,4000 182,042 ,711 ,859 
VAR00042 126,6500 194,871 ,269 ,867 
VAR00043 127,0000 194,737 ,269 ,867 
VAR00044 127,3500 187,292 ,558 ,862 
VAR00045 126,8500 193,818 ,260 ,868 
VAR00046 126,9500 192,471 ,348 ,866 
VAR00047 126,5500 198,471 ,114 ,869 
VAR00048 126,5000 206,684 -,495 ,875 
VAR00049 126,4000 200,989 -,065 ,871 










Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si 
el elemento se ha 
suprimido 
VAR00001 113,3500 147,608 ,490 ,803 
VAR00002 114,1000 145,884 ,435 ,802 
VAR00003 113,0500 152,471 ,064 ,813 
VAR00004 112,6000 142,147 ,617 ,797 
VAR00005 112,1500 150,239 ,260 ,807 
VAR00006 112,8500 152,134 ,058 ,814 
VAR00007 114,0000 143,368 ,325 ,805 
VAR00008 114,5500 161,524 -,296 ,828 
VAR00009 112,4000 149,305 ,318 ,806 
VAR00010 112,3000 139,589 ,602 ,795 
VAR00011 112,1000 144,726 ,559 ,800 
VAR00012 112,7000 143,379 ,614 ,798 
VAR00013 113,0500 146,155 ,543 ,801 
VAR00014 114,1000 144,200 ,444 ,801 
VAR00015 114,7000 150,537 ,097 ,814 
VAR00016 114,4500 147,945 ,201 ,810 
VAR00017 114,4500 141,524 ,311 ,807 
VAR00018 112,4500 143,524 ,421 ,801 
VAR00019 114,5000 149,105 ,110 ,815 
VAR00020 113,0000 152,421 ,079 ,812 
VAR00021 113,6500 145,187 ,397 ,803 
VAR00022 114,1000 154,305 -,029 ,816 
VAR00023 114,8500 149,818 ,134 ,812 
VAR00024 112,5000 145,211 ,505 ,801 
VAR00025 112,8500 159,292 -,206 ,827 
VAR00026 115,2000 146,589 ,286 ,806 
VAR00027 112,6000 147,305 ,502 ,803 
VAR00028 113,0500 140,366 ,752 ,793 
VAR00029 112,8500 138,029 ,682 ,792 
VAR00030 112,3000 140,958 ,621 ,795 
VAR00031 114,6500 150,345 ,069 ,818 
VAR00032 113,1500 146,450 ,454 ,802 
VAR00033 114,0000 148,000 ,197 ,810 
VAR00034 112,4000 139,095 ,606 ,794 
VAR00035 112,5000 139,316 ,622 ,794 
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